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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion con el tema Propuesta De Evaluacion Del
Desempeiio Por Resultados A Los Colaboradores De La Oficina Técnica De
Transporte Terrestre En La Republica Dominicana Para El 2020. El mismo tuvo
como objetivo la reestructuracion del programa de las evaluaciones del
desempefo por resultados, alineados los acuerdos de desempeno con el Plan
Operativo Anual de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre. Su justificacion se
sustenta en la importancia que tiene en la organizacion las evaluaciones del
desempefo en aras de lograr una planificacion aumentando la productividad y
eficiencia de cada colaborador, creando una cultura en la organizacion de
planificacién, permitiéndoles lograr los objetivos y metas trazadas en el Plan
Operativo Anual de la institucion. Se asumié como marco referencial a los teoéricos
Chiavenato (2008) y Dessler (2009) .Se utilizo el método descriptivo con una fase
de campo donde se aplico el cuestionario a 100 colaboradores, que conformaban
la sede central. Obteniendo como resultados un 41% de los colaboradores no
reciben de manera constante una retroalimentacion, no existe un plan de carrera
para los técnicos de la institucion y un plan de capacitacion acorde a las
necesidades, los mismos permitieron fundamentar o disefar la propuesta un plan
de mejora para el Sistema de Evaluacion del Desempeno por Resultados, que
tiene como objetivo principal medir el desemperio laboral y el comportamiento que
tienen los colaboradores en la organizacién. Implementaremos un sistema de
evaluacion del desempefo que facilitara el tiempo de respuesta y la toma de
decision.
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Introduccion

La presente investigacion tiene con objetivo proponer la reestructuracion del
programa de las evaluaciones de desempefo por resultado, alineando los
acuerdos de desempeiio con el plan operativo anual de la Oficina Técnica de
Transporte Terrestre en el 2020. Esta reestructuracién le permitira a cada director
de area de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre a alcanzar los objetivos
trazados cada afio, comprometiendo a los colaboradores a cumplir las metas
institucionales, socializar el POA de manera que todos se sientan comprometidos

al cumplimiento de las metas.

Esta propuesta ayudara a la institucion a ser mas organizada, a cumplir sus
objetivos y metas trazadas, a responder al ciudadano con servicios y productos de
calidad, colaboradores que van en crecimiento profesional porque se rigen por una

planificacién, conocen los objetivos de la organizacion y trabajan para alcanzarlo.

Sustentamos el marco referencia en los tedricos Chiavenato (2008) y Dessler
(2009) donde podremos ver la importancia que tiene la evaluacion del desempefio

hoy dia en las organizaciones.

La evaluacion del desemperio tiene un gran impacto en el sector publico y esta
sustentada en la Constituciéon de la Republica Dominicana en su articulo 42 y la
Ley No. 41-08 de la Funcion Publica en los articulos 45 al 50, el desempenio de los
funcionarios publicos debe ser evaluado periodicamente, de manera objetiva e

imparcial.

Esta investigacion comprendio el periodo de enero- junio 2020 y se realizé a los
colaboradores de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre, donde estudiamos
las variables evaluacion del desempefio y desempefio basado en resultados. En el
desarrollo de esta investigacion y el levantamiento de datos se utilizé el método de
estudio descriptivo basandonos en los resultados de las evaluaciones por
resultado del 2018 y 2019 y las Memorias anuales del 2018 y 2019 de la Oficina
Técnica de Transporte Terrestre. Se pudo observar que los acuerdos de
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desempeno no estaban relacionados con el POA de la Oficina Técnica de
Transporte Terrestre. La muestra a estudiar es 100 personas de la sede central

donde aplicamos cuestionarios como técnicas para la obtencién de datos.

El informe de esta investigacion se conforma en dos (2) capitulos sobre evaluacién
del desempenio, en el primer capitulo, muestra una definicion detallada sobre los
conceptos fundamentales de evaluacion del desempefo, importancia, evolucion,
objetivo de la evaluacion del desempefio, factores, beneficios, tipos evaluacién del
desempeno, evaluacion de desempefo por competencias, desempefio basado en
resultados, el enfoque de las evaluaciones del desempefio, la vision de las
competencias en el contexto laboral, tipos de competencias, planificacion del

desemperfio y la motivacion.

El segundo capitulo nos muestra el diagndstico actual de la institucion, que es el
resultado arrojado por el cuestionario aplicado a los colaboradores de la sede
central, tomando como referencia el diagndstico se disefid la propuesta sobre
evaluacion del desempefio por resultado, donde se definieron los objetivos, la

estructura institucional y un cronograma de actividades.
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Capitulo I.

Marco Referencial Teérico- Conceptual
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Capitulo |

Marco Referencial Teérico- Conceptual

Este primer capitulo presenta una explicacion detallada sobre los conceptos
fundamentales de evaluacion del desempeiio, importancia, evolucién, objetivo de
la evaluacion del desempefo, factores, beneficios, tipos evaluacion del
desempeno, evaluacion de desempeno por competencias, desempefio basado en
resultados, el enfoque de las evaluaciones del desempefio, la vision de las
competencias en el contexto laboral, tipos de competencias, planificacién del

desemperfio y la motivacion.

Marco Teorico

1.1 Evaluacion del desempeio

La evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica, de la
actuacién de cada persona en funcion de las actividades que desempenia, las
metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que

hace al negocio de la organizacién (Chiavenato, 2008).

Administracion y evaluacion del desempefio son proceso que fortalece el
establecimiento de metas, la evaluaciéon del desempeno y el desarrollo en un solo
sistema comun tiene como objetivo que el desempefio del empleado respalde las

metas estratégicas de la empresa. (Dessler, 2009)
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1.2 Importancia de la Evaluacion de Desempeio

Las evaluaciones del desempefio se han convertido en una necesidad en las
empresas € instituciones publicas, a través de este método pueden evaluar el
desemperfo de los colaboradores y sus competencias en el ejercicio profesional,
logrando alcanzar las metas planteadas.

Este es el gran impacto que tiene el programa de evaluacién de desempefio
por resultados en las instituciones, esta ligado al plan estratégico de la institucion,
alcanzando el objetivo de la misma. A través de este programa el seguimiento es
continuo, no es un simple formulario que remite Recursos Humanos a las
diferentes areas de la institucion y es llenarlo y punto, es un acuerdo que hace el
colaborador y el supervisor al inicio del afio, donde ambos conversan y lo
establecen por escrito lo que debera lograr durante el periodo de evaluacién del

desempeno.

Las evaluaciones del desempefio nos permiten estableces politicas de
compensacién, que areas debemos capacitar, determinar quienes estan

capacitados para un ascenso y por aplicar reajustes salariar.

1.3 Objetivos de la Evaluacion de Desempeiio

La evaluacion del desempeio tiene como objetivo motivar a los colaboradores
a tener un desempefio de calidad, fomentar el desarrollo personal donde veran su
crecimiento como profesional, proporcionar evidencia legal, ética y visible donde
podremos documentar el desempefo de cada colaborador, ofrecer calificaciones
numeéricas donde podamos comparar el desempefio de cada afio y obteniendo los
resultados de su rendimiento y la calidad de su productividad en su puesto de
trabajo. Ofrecer retroalimentacion a los colaboradores para que se suscite una
mejora continua de su desempefio. Identificar las capacitaciones que se deben
implementar para fortalecer las destrezas y conocimientos que se requieren en la

posicion.
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1.4 Factores de la Evaluacién del Desempenio Laboral

(Chiavenato, 2008) Los factores que debemos tener presente en la evaluacion
del desempernio laboral son:

¢ Produccién: la productividad que tiene cada colaborador en su puesto de
trabajo

e Calidad: la eficiencia, empefo y esmero que los trabajos realizados

e Conocimiento del trabajo: destreza en el trabajo

e Cooperacion: tener buenas relaciones interpersonales

e Comprension de las situaciones: capacidad analitica

e Creatividad: innovar para ir acorde con el mercado o las necesidades de
los ciudadanos

¢ Realizacidn: planificaciéon para cumplir con las metas

1.5 Beneficios de la Evaluaciéon del Desempeio Laboral

Las evaluaciones del desempefio laboral nos traen beneficios a corto,
mediano y largo plazo a la organizacion y a los colaboradores, a través de ellas
podemos mejorar el clima laboral, ya que nos permite retroalimentar a los
colaboradores para el logro del Plan Operativo Anual, conociendo sus objetivos a
alcanzar, sintiéndose parte de la organizacion y comprometidos a dar lo mejor de
si mismo. La organizacion puede contar con un sistema de medicion hacia sus
colaboradores y una planificacion estandarizada logrando ser justo y equitativo

con todos.

1.6 Tipos de Evaluacion de desempeio

La evaluacidn del desempefio nos permite medir la productividad del
colaborador y de qué manera aportan al cumplimiento de los objetivos de la

organizacion (Chiavenato, 2008).

Existen diferentes modelos de evaluacion del desempefo que las
organizaciones van aplicar segun la necesidad tenga y cuales aportar en el logro

de sus objetivos, misidén y valores de la institucion.
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Autoevaluacion

En este tipo de evaluacion el colaborador tiene la oportunidad de interiorizar
con el mismo y reconocer que esta bien y cuales aspecto debe mejorar como

profesional y persona teniendo un gran impacto en su desempefio.

Ventaja de la autoevaluacion: cuando reconocemos con honestidad nuestras
fortalezas y debilidades esto nos permite a comprometernos en un plan de

desarrollo y a presentar opciones para la solucién.

Desventaja: no todos los colaboradores tienen la capacidad o son honestos
para reconocer a profundidad los puntos que deben mejorar, lo cual no les permite

comprometerse a llevar a cabo un plan de desarrollo para su crecimiento.
Evaluacién 180 grados

Es una evaluacidn tradicional donde el encargado del area evalua el
rendimiento de sus colaboradores.

Ventaja: recibir feedback de su encargado de area les dara mas seguridad en

el desarrollo de su trabajo.

Desventaja: muchos encargos de areas no tienen un acercamiento continuo

con sus colaboradores y realizan las evaluaciones en base a sus percepciones.
Evaluacién 360 grados

La evaluacion 360 grados es muy utilizada por las organizaciones modernas
con el objetivo de conocer el desempefio de los colaboradores de diferente

perspectiva, en esta evaluacion podemos obtener retroalimentacién del encargado

del area, compaferos, subordinados, proveedores y clientes.

Ventaja: se obtendra una retroalimentacion de diferentes percepciones lo que

nos permitira trabajar diferentes areas.

Desventaja: estas evaluaciones generan mucha informacion debido al gran

numero de personas involucradas.

16



1.7 Evaluacion de desempeio por competencias

La evaluacion de desempefo por competencias es un método por el cual el
supervisor puede tener una evidencia del desempenfo, resultado o productos,

destrezas y actitudes que el colaborador desarrolla en su puesto de trabajo.

Ventajas: este método nos permite lograr los objetivos de la empresa y que
los colaboradores tengan conocimiento sobre cuales competencias deben mejorar

y cuales han desarrollado de manera excelente.

Desventaja: definir cuales seran las competencias que requiere cada puesto

de trabajo tiende a ser trabajo arduo para desarrollar.

1.8 Desempeio basado en Resultado

Toda persona necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio para
saber cdmo ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin
esta retroalimentacion las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los
potenciales de las personas, la organizacion también debe saber como

desempenan sus actividades.

Asi, las personas y las organizaciones necesitan saber todo respecto a su
desempefo. (Chiavenato, 2008). Cuando los colaboradores reciben
retroalimentacion sobre su desempeno conocen el desarrollo que van teniendo en
la organizacion motivandose a mejorar y a capacitarse mas, dando la milla extra.
Comienzan a trabajar con excelencia por las recompensa, promocion y aumento
que puedan recibir es un gran motivador o incentivo que mueve a lograr las metas

institucionales.

A través de las evaluaciones, el colaborador recibe una asesoria sobre su
plan de desarrollo, brindandole la oportunidad de crecer como profesional e ir

escalando en su lugar de trabajo.
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1.9 Enfoque de Evaluacion del Desempeiio por Resultados

La evaluacion del desempefio debe proporcionar beneficios a la organizacion

y a las personas. El desempeio y los objetivos deben ser temas inseparables de

la evaluacion del desempefio. Chiavenato (ob.cit)

Chiavenato (ob.cit) El tedrico nuevamente nos muestra los diferentes

enfoques que debemos tener para las evaluaciones del desempeno por resultado.

Al respecto se tienen:

Definir los indicadores generales de la organizacion, de estos sale la
planificacion estratégica que nos va a definir el qué, el como y el cuando
medir. Se podran establecer las metas y objetivos que tienen cada
departamento y los colaboradores segun sus funciones

La evaluacion del desempefio debe apoyarse en los indices de referencia
de objetivos y vincular en el proceso como indicadores de: Desempefio
global (de toda la empresa), desempefio del departamento, desempefo
grupal (del equipo), desemperio individual (de la persona).

La evaluacion del desempeno debe tener en cuenta el ambiente externo:
como va evolucionando la economia de la region, pais y el mundo. Hacer
benchmarking con los negocios que poseen la misma similitud.

A través de la evaluacion del desempefio podemos integrar los subsistemas
de recursos humanos y lograr una efectiva administracion de los mismos.
Crea una relacion entre el supervisor y el colaborador donde llegan a una
negociacion donde comparten estrategias, metas y logran formalizar un
compromiso entre ambas partes para el cumplimiento de las metas.

La evaluacion del desempefio es un instrumento que utilizamos para
alimentar nuestros perfiles de informacion que nos permitira orientar a los
colaboradores en su desempefio, esta informacion los ayudara en su
autoevaluacién, autodireccion y autocontrol.

La evaluacion del desempefio por resultados le da mas importancia a las
metas y los objetivos logrados que el comportamiento en si. Los resultados

son los parametros que utilizan para recompensar su eficiente labor,
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facilitando los recursos que requieran para mantener un alto desempefo en
sus colaboradores.

e Mantener motivados a los colaboradores a la productividad y la calidad en
el trabajo obtendran recompensas como el dinero, la promocion, el apoyo
del supervisor, la aceptacion del grupo, el reconocimiento publico, etc.
Estableciendo en su cultura organizacional la eficiencia en el trabajo donde
todos salen ganando con los resultados que obtienen en su labor.

1.10 Visién de Competencias en el Contexto Laboral

La gestidon de recursos humanos cada dia va evolucionando acorde a las
necesidades de las organizaciones y han implementado en su visioén la gestién por
competencia lo que le permite mantener la productividad y eficiencia en la

empresa cumpliendo con sus objetivos estratégicos.

Las competencias laborales la podemos definir como: conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que desarrollan
en sus funciones aportando para el logro de los objetivos

El subsistema de reclutamiento y seleccion ha cambiado sus estrategias no
solo es seleccionar quién ocupara la vacante requerida, ahora va mas alla, se
necesita un capital humano que posea las competencias que se necesitan para el

cargo, alineado a las necesidades de la organizacion.

Las organizaciones en su nueva vision estan alineando sus estrategias en
conjunto con la gestion de recursos humanos, fortaleciendo las competencias de

sus colaboradores podran lograr los objetivos y metas institucionales.

Componentes de las competencias

(Jericé, 2011) Nos relata cuales son los componentes que necesita todo
capital humano para ser talentoso o competente en el mercado laboral.
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1ro. Las capacidades: es un conjunto de conocimientos, habilidades,

destreza que le permite al colaborador obtener los resultados

2do. El Compromiso: lealtad y capacidad que tienen los colaboradores en

cumplir con sus funciones y los objetivos de la organizacién

3ro. La accién: cumplir con las metas asignadas en las fechas establecidas

1.11 Tipos de competencias

Competencias de acuerdo a la naturaleza son:

e Técnicas: son las habilidades requeridas en la descripcion del cargo donde
se describe el tipo de conocimiento técnico o la formacion académica que
se necesita, las competencias técnicas conocidas como sistemas de
conocimiento.

e Interpersonales: es la capacidad que tienen las personas de relacionarse
con los demas, comunicacion efectiva, liderazgo, trabajo en equipo, manejo
de conflicto, habilidad de negocion.

¢ Individuales/Personales: estas competencias buscan ver el
comportamiento de las personas, como puede enfrentar las diferentes
situaciones que se presenta a diario en el lugar de trabajo (auto control

orientacién a resultados, adaptacion al cambio y otros.

Competencias de acuerdo a la organizacion

e Competencias Transversales: es la competencia que caracteriza el
desempenio de todo el personal en la organizacion

e Competencias Genéricas: son las competencias que desarrolla o los
conocimientos que van aprendiendo a través de la experiencia

e Competencias Especificas: son las competencias requeridas en el cargo,
donde los colaboradores desarrollan destrezas, conocimientos y valores

para desempefar de manera eficiente.
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1.12 Planificacion Del Desempeiio

Por lo tanto, la administracion del desempefio no sélo significa reunirse con un
subordinado una o dos veces al ano para ‘“revisar su desempefio”. Mas bien,
significa que se establezcan metas congruentes en términos de las metas
estratégicas de la empresa, de las interacciones diarias 0 semanales para
garantizar una mejora continua en la capacidad y el desempefio del empleado, asi
como garantizar que el personal reciba la capacitacibn que requiere para

desempeniar el trabajo. (Dessler, 2009).

Los acuerdos de desempeio son mas que una planificaciéon que realizan el
supervisor y el colaborador lo que no la hace estatica, sino mas bien dinamica, la
cual requiere de seguimiento continuo, esta puede cambiar por diferentes factores
que se presente en el momento, con un buen seguimiento y sustentando por
escrito los avances, mejoras, cambios que puedan surgir, esto nos evitaria
disgusto y un mal clima laboral. Tanto el colaborador como el supervisor estan al
tanto de los resultados y la calificacién de la evaluacion no seria una sorpresa

para ambos y se evaluaria de manera justa por todo el desempeio del afno.

(Dessler, 2009) Nos explica por qué los gerentes ponen mucho énfasis en
este método de evaluacion en primer lugar por la calidad total del desempefio en
la integracion del establecimiento de metas, la evaluacién y el desarrollo refleja

dicha postura.

En segundo lugar, el aspecto de la evaluacion refleja el hecho de que con
frecuencias la evaluacion tradicional del desempefio no solo es improductiva, sino

tensa y contraproducente.

En tercer lugar, enfoque estratégico del desempefio reconoce que, en el
competitivo entorno global actual, todas las competencias y los esfuerzos de los
empleados tienen que enfocarse en ayudar a la empresa a alcanzar sus metas
estratégicas. Cada empleado y los equipos de trabajo supervisen de forma
continua su desempefio respecto a las metas y mejoren continuamente sus

resultados.
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Las metas se clasifican en: metas especificas obteniendo un mejor
desempeio, metas medibles deben ser establecidas con precision que facilite su
medicién, siempre afiada fechas de cumplimiento y metas que represente un reto,

pero no tan dificiles que parezca imposible. (Dessler, 2009)

1.13 Motivacion

Hellriegel y Slocum (2009) la motivacion viene del interior de las personas y lo
mueve a comportarse de una manera especifica para obtener las metas. Los
gerentes deben buscar las cosas que motivan a sus colaboradores a ser

productivos dentro de la organizacion.

Aunque la motivacién no es misma que el desempefo, un colaborador puede
estar muy motivado en su logar de trabajo, pero no posee las competencias que

requiere su puesto trabajo, no podra tener un buen desempefio.

McClelland (1961) plante6 un modelo de necesidades aprendidas para la
motivacion, donde nos indica que las personas tienen tres (3) necesidades que los

motivan a ser mejores.

e Los logros: esta necesidad hace que los colaboradores desarrollen altas
competencias de manera excelente. Siendo ejemplo para los demas en la
organizacion.

e La afiliacion: es el deseo de encantar, establecer, mantener y buenas
relaciones personales con sus compaferos de trabajo. Sintiéndose mas
identificados y eficientes por poder tener un mejor amigo en la empresa, asi
revelo la encuesta de Gallup.

e EIl poder: McLelland nos plantea que existe dos tipos de poder, poder

institucional y el poder personal
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1.14 Antecedentes de la Investigacion

La evaluacion del desempefio por resultado en los ultimos afos ha sido una
estrategia que ha llevado a las instituciones ser altamente competitivas y poder
ofrecer servicios o productos a los ciudadanos de calidad. Teniendo en cuenta que
el activo mas importante en toda institucion es su capital humano y a través de
ellos pueden lograr las metas u objetivos institucionales. Las evaluaciones del
desempefio por resultados nos permiten desarrollar y fortalecer las competencias
que se requiere de puesto de trabajo, comprometiendo a los colaboradores al
logro de las metas.

Alvarez (2016) presenté la investigacion La motivacién y su incidencia en el
desempeino del empleado de carrera. Mediciéon e implicaciones para la
administraciéon publica colombiana. El objetivo del estudio es elaborar una
propuesta de mejoramiento de la gestién de las personas basada en factores de
motivacion. La motivacién es de gran importancia para que las organizaciones
tenga éxito, aqui podemos observar la gran problematica que tiene los
colaboradores del sector publico a diferencia de los empleados del sector privado,
como un colaborador desmotivado aporta poco al logro de los objetivos y dando
un mal servicio a los ciudadanos. Se genera en los colaboradores publicos falta de
iniciativa, ineficiencia, apatia, escasos incentivos, son mal vistos ante la sociedad,

causando grandes problemas administrativos.

Alvarez-Indacochea, Indacochea-Ganchozo, Alvarez-Indacochea, Yoza-
Rodriguez, Figueroa-Soledispa (2018) Presentaron la investigacion La evaluacién
del desempeio laboral en la Educacién Superior. El presente articulo tiene
como obijetivo identificar las principales debilidades de los modelos de desempefio
laboral. La universidad esta pasado por un proceso de actualizacion de las
funciones sustantivas y se ve en la necesidad de fortalecer la gestion
administrativa, accion académica e investigativa para cumplir con lo que requerido
en la constitucion de la Republica, la Ley Organica de Educacion Superior, la ley
Organica del servidor publico y su reglamento, las normativas del consejo de

Educacién Superior y del consejo de evaluacion. La evaluacion del desemperio es
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la herramienta que les permitira conocer sus areas de mejora y garantizar calidad

en el desempefio de su personal académico de planta Docente.

Boada (2019) presentd la investigacion Satisfaccién laboral y su relacion
con el desempeio laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Per.
El estudio tuvo como objetivo verificar la relacidn que existe entre satisfaccion
laboral y el desempefio del puesto. Como pudimos observar la satisfaccion laboral
de los trabajadores tiene como resultado un buen desempefio laboral, logrando el
colaborador ser reconocido, promovido y desarrollo personal denominados
factores intrinsecos. Los factores extrinsecos podemos evitar la insatisfaccién en
el trabajo y estos factores son: sueldo, beneficios que ofrece la empresa, politicas
de la empresa y el ambiente fisico.

Campos PIA, Gutiérrez HC, Matzumura JPK. (2019) realizaron la
investigacion Rotacion y desempeio laboral de los profesionales de
enfermeria en un instituto especializado, Peru. El objetivo consistio en
comprobar qué relacion existe entre la rotacion laboral y el desempefio laboral de
las enfermeras en el instituto especializado. La rotacion laboral tiene la ventaja de
que los colaboradores adquieren nuevos conocimientos y destrezas profesionales.
Por otra parte la rotacién laboral tiene su desventaja como la inseguridad que les
produce a las enfermeras los nuevos cambios administrativos que deben apropiar
en su jornada de trabajo e iniciar en un nuevo lugar donde se tienen que adaptar a

los cambios y nuevas formas de trabajo.

Guzman-Narciso, G. A.; Sanchez-Garcia, W.; Placencia-Medina, M. D.; Silva-
Valencia, J. (2020). Presentaron el estudio sobre Asociacion de los factores
motivacionales y el desempeio laboral del tecnélogo médico en radiologia.
El objetivo de este estudio es de determinar la asociacion entre los factores
motivacionales y el desempeno laboral, en los tecndlogos médicos en el area de
radiologia. En este estudio podemos ver como profesionales de la medicina se
siente motivados por la evolucion tecnoldgica (equipos y programas radiologicos
nuevos) ya que esta le permite alcanzar los objetivos de la organizacion de

manera excelente y mayor productividad. Permitiéndole al personal médico un
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crecimiento profesional, seguridad laboral, el logro de los objetivos institucionales
y buenas relaciones con sus compaferos son motivadoras para un buen

desempeinio.

En los resultados de estos estudios podemos apreciar como el desempefio
laboral tienen un gran impacto en las empresas, haciéndolas mas competitivas en
el mercado y obteniendo una mayor rentabilidad. La satisfaccion laboral se refleja
en los colaboradores en su desempefio y el compromiso que siente en cumplir con

las funciones de su cargo y dar el 100%.

En el caso de estudio sobre la rotacion de las enfermeras pudimos apreciar
que la rotacion laboral tiene un impacto positivo o negativo dependiendo de la
situacion de cada persona, pero muchos se hacen mas competitivos y lograr
desarrollar destrezas haciéndolos mas eficientes en los resultados de su
desemperio laboral. Como la motivacion es un factor que influye en los resultados
de la evaluacion del desempefio, cada organizacién debe conocer que motiva a
sus colaboradores a ser eficientes, creativos, a sentirse comprometidos con la
empresa, el clima laboral y el crecimiento que tienen como profesionales, si las
organizaciones conocen estos factores pueden obtener resultados excelentes en
las evaluaciones del desempefio. La mejora continua de nuestro programa de
evaluacion del desempeino debe estar entre las prioridades de las organizacion,
evaluando siempre las brechas que se van presentado, ya que los tiempos van

cambiando y asi mismo los colaborares.

1.15 Marco Contextual

La Oficina Técnica de Transporte Terrestre, es el 6rgano nacional rector del
sistema de movilidad, transporte terrestre, transito y seguridad vial de la Republica
Dominicana. La Oficina Técnica de Transporte Terrestre es una institucion adscrita
al Ministerio de Obras Publicas y Comunicaciones y su creacion es ordenada en
el articulo 7 de la Ley 63-17 por Presidencia de la Republica (2017):
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Por medio de la presente ley se crea la Oficina Técnica de Transporte
Terrestre como organismo rector, nacional y sectorial, descentralizado del Estado,
con personalidad juridica y autonomia administrativa, financiera y técnica, adscrito
al Ministerio de Obras Publicas y Comunicaciones, encargado de cumplir y hacer

cumplir la presente ley y sus reglamentos.

La Ley 63-17 sobre Movilidad, Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial,
que da origen a la Oficina Técnica de Transporte Terrestre fue aprobada el dia 10
del mes de febrero del afo dos mil diecisiete (2017). El presidente de la Republica,
Danilo Medina la promulgo el 21 de febrero de ese mismo afio.

Resena histérica de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre

El origen de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre obedece en primer
lugar a la necesidad historica de reorganizar el transporte terrestre y transito sobre
la base de politicas estratégicas en materia de movilidad y seguridad vial
adecuadas para la Republica Dominicana. En segundo lugar, es el fruto de
grandes esfuerzos de diversas instituciones a lo largo de mas de 40 afos por dar
respuesta a los problemas del sector.

La Ley 63-17, que crea la Oficina Técnica de Transporte Terrestre, fue
aprobada tras cinco anos de debate del proyecto en la Camara de Diputados y
cerca de 10 anos de estudios y consultas. Tras esos afos en el Congreso,
pasando por varias legislaturas, el proyecto fue colocado como prioritario por la
Presidencia de la Republica, en la legislatura del afio 2017 alcanzando el respaldo
unanime de la matricula de los diputados y senadores. La ley es el inicio de un
marco juridico que da las normativas y las sanciones y establece un régimen de
consecuencias para quienes la infrinjan, con la finalidad de organizar y

contrarrestar el desorden del transporte terrestre en el pais.
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Antecedentes de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre

La Direcciéon General de Transito Terrestre (DGTT), fue creada mediante la
Ley 241-67, sobre Vehiculos de Motor. Conforme a dicha ley, la DGTT era el
organismo del Estado responsable de la normalizacion y regulacion del transito
vehicular. Mas adelante en el afno 1979, el encarecimiento de los precios del
petroleo hacia de vital importancia la implantaciéon de un sistema de transporte
colectivo que, a su vez, ayudara a obtener ahorros en el consumo de gasolina y

permitiera brindar mayor eficiencia a los usuarios de ese servicio.

En consecuencia, se crea la Oficina Nacional de Transporte Terrestre
(ONATRATE), adscrita a la Presidencia de la Republica, mediante el Decreto
Num. 1260, con el fin de que estableciera un sistema de rutas para el transporte
urbano, entre otras funciones. Para el afio 1987, el crecimiento masivo de
pasajeros, tanto urbanos como interurbanos, reclamaba mayor atencion. Se
requeria la existencia de un organismo puramente técnico que asumiera
unicamente la direccidn y el control del proceso de reorganizacion del transporte
de pasajeros, y la Oficina Nacional de Transporte Terrestre no habia llenado a

cabalidad las tareas que le fueron asignadas.

Convirtiéndose la misma mediante el decreto Num. 448-97 de fecha 21 de
octubre de 1997 en la Oficina Metropolitana de Servicios de Autobuses (OMSA).
Posteriormente se transfirieron todas las funciones de reglamentacion del
transporte publico de pasajeros que tenia la Oficina Nacional de Transporte
Terrestre, a un nuevo organismo denominado la Oficina Técnica de Transporte

Terrestre, la cual fue creada mediante el Decreto Num. 489-87, del afo 1987.

Otra entidad importante ha sido la Autoridad Metropolitana de Transporte
(AMET), creada el diez (10) de septiembre del afilo mil novecientos noventa y siete
(1997), mediante el Decreto Presidencial No. 393-97.
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La acumulacién de todos los procesos descritos mas arriba, sirvieron de base
a la creacién de la Ley 63-17, sobre Transito, Transporte y Seguridad Vial, que a
su vez crea la Oficina Técnica de Transporte Terrestre, actual érgano rector del

sistema en esas materias.

Luego de cuatro meses de consenso y reuniones de trabajo la Presidencia de
la Republica puso en funcionamiento la Oficina Técnica de Transporte Terrestre, el
dia primero de julio del 2017, tal como prometiera el presidente Danilo Medina, a
través del Ministro Gustavo Montalvo, dos meses antes. Con este paso historico,
inicia la era de transformacion del transporte terrestre y la seguridad vial en el

pais.

La Oficina Técnica de Transporte sustituyd y absorbié las funciones de 5
instituciones: el Fondo de Desarrollo del Transporte Terrestre (FONDET), la
Direccion General de Transito Terrestre (DGTT), la Oficina Técnica de Transporte
Terrestre (OTTT), el Consejo de Administracion y Regulacion de Taxis (CART) y la

Caja de Pensiones y Jubilaciones de los choferes del transporte publico.

Misién, Vision y Valores.

Mision

Gestionar la rectoria nacional de la movilidad, el transporte terrestre, el
transito y la seguridad vial, en Ordenamiento, Planificacion y Educacion vial,
coordinando con todas las instituciones competentes, y generando en el estado, el
enfoque integral necesario para la transformacién del sector, requerido para el

desarrollo socioecondmico de la Republica Dominicana.
Visién

Ser un referente internacional en la gestion de un modelo de movilidad
terrestre sostenible, eficiente, accesible y seguro contribuyendo a mejorar la

calidad de vida de los ciudadanos, con respeto al medio ambiente.
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Valores

Transparencia: Motivamos una conducta ética y honesta en nuestros
empleados, y una administracion que vele por el cumplimiento de las leyes y
procedimientos, relativos al buen uso de los recursos del Estado.

Calidad: Desarrollamos estandares que garanticen los mejores resultados
posibles, a través de la busqueda, conocimiento y uso constante de las mejores

practicas y referencias, en la planificacién y ejecucion de proyectos.

Confiabilidad: Respondemos de manera oportuna y acertada a las
expectativas de la sociedad, consistentemente, de tal forma, que la ciudadania
se sienta satisfecha con los servicios ofertados (Hacemos lo que decimos y

decimos lo que hacemos).

Servicio: El servicio es nuestra vocacion, que aplicamos con rigurosidad en
todas las circunstancias y espacios en las que nos desenvolvemos, para ser utiles

a los ciudadanos y al pais.

Respeto: Nuestras relaciones con la ciudadania y con los actores del

sistema, con los que nos relacionamos, estan enmarcada por el respeto.

1.16 Marco conceptual

Acuerdo de desempeiio

Documento formal que contiene los acuerdos entre supervisor y supervisado
sobre los resultados que debera lograr el supervisado durante un periodo de
evaluacion del desempeio. Se establece en forma de objetivos y metas a alcanzar

y debe estar debidamente firmado por ambas partes.
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POA
Plan Operativo Anual es un documento formal en donde los responsables de
cada area dentro de una institucion establecen cuales seran sus objeticos y metes

a cumplir durante ese afno y se establecen los plazos a cumplir.

Indicador

Es una caracteristica especifica, observable y medible que puede ser usada
para mostrar los cambios y progresos que esta haciendo un programa hacia el
logro de un resultado especifico. Deber haber por lo menos un indicador por cada
resultado. El indicador debe estar enfocado, y ser claro y especifico.

Metas

Es un resultado deseado que una persona, planea y se compromete a lograr

en un tiempo fijado.

Organigrama Estructural

Un organigrama es una representacion grafica de la estructura interna de la
organizacion que muestra como estan interrelacionadas las distintas tareas o

funciones.(Don Hellriegel y John W. Slocum, 2009).

Procedimientos

Son secuencias de pasos, previamente establecidos, que los gerentes y los
empleados deben seguir para desempefiar sus tareas y lidiar con los problemas.
Los procedimientos suelen abarcar las reglas que se usaran en una secuencia

particular. (Don Hellriegel y John W. Slocum, 2009).
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Logro de Metas

Medicidn de los logros obtenidos con relacion a las metas establecidas en el
Acuerdo de Desempeno.(Jimenez, 2010)

Competencias

Caracteristicas demostrables de una persona que permiten el desempefio de
un trabajo. (Dessler, 2009).

1.17 Variable- Definicién
Evaluacion de desempeno
(Chiavenato, 2008) La evaluacion del desempefio es el proceso de revisar la

actividad productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron los

individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo.

Desempeio basado en resultado

Es el rendimiento laboral que realiza el colaborador al cumplir sus funciones y
las metas establecidas acorde a la planificacion del area y el cargo que

desempena.
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Capitulo Il
Diseno de la Propuesta de Evaluacion Del Desempeno

por Resultados
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Capitulo Il Diseno de la Propuesta de Evaluacion Del Desempeiio

por Resultados

2.1 Diagnéstico. Situacion Actual de la Institucion

En el presente diagndstico realizado a la Oficina Técnica de Transporte
Terrestre esta basado en los resultados arrojados por el cuestionario aplicado a la
muestra seleccionada, donde se evaluaron las dimensiones de las variables:

Evaluacion de Desempeiio y Desempefio Basado en Resultados.

A través de este diagnéstico podemos analizar como funciona el sistema de
Evaluacion del desempeno en la Oficina Técnica de Transporte Terrestre. En las
encuestas que aplicamos a los colaboradores podremos identificar donde existen

problemas, errores y qué debe implementarse para mejorar el proceso.

Grafico No. 1 Retroalimentacion sobre los resultados evaluados

Retroalimentacion sobre los resultados
evaluados
B Nunca
W Casi Nunca
39% 11%
A veces
14%
B Casi Siempre
Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

El 39% de los colaboradores recibe retroalimentacion de los resultados de
su evaluacion del desempefio, 20% informa que casi siempre, 14% a veces,

11% casi nunca y 16% informa que nunca recibe feedback de parte del
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supervisor. El 41% expresan que no reciben de manera constante una
retroalimentacion sobre los resultados de su evaluacion del desempefio. En un
sistema de evaluaciéon de desempefio por resultado la retroalimentacién es
fundamental para que exista una comunicacion entre el colaborador y el
supervisor, lo que le permitira corregir las fallas, mejorar procesos y
actualizarse al requerimiento del mercado. En la retroalimentacién también
podemos ver el buen cumplimiento que realizo el colaborador en la instituciéon

motivando al mismo a ser cada dia mas eficiente.

Grafico No. 2 Resultados obtenidos

Resultados obtenidos

H Nunca

m Casi Nunca
A veces

m Casi Siempre

M Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

El 30% de los encuestados conocen los resultados por el logro de los
objetivos, 30% casi siempre lo recibe, 10% a veces, 19% casi nunca lo sabe y
el 11% nunca le informan sobre los logros que obtiene el departamento. El
40% de los encuestados no conocen el éxito que obtuvieron sobre el
cumplimiento de las metas alcanzadas en la organizacion. Cuando el
colaborador conoce como contribuye a los buenos resultados de la

organizacion se siente cada dia mas comprometidos dar los mejor de si

mismo, celebrar los logros es un gran motivador que trae satisfaccién por el
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esfuerzo realizado durante el tiempo trabajado para alcanzar el objetivo de la

institucion.

Grafico No. 3 Capacitaciones impartidas

Capacitaciones impartidas

H Nunca

m Casi Nunca
A veces

H Casi Siempre

M Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

El 21% de los encuestados informd que recibe las capacitaciones que
necesita para un mejor desempefio, 25% indicé que casi siempre, el 23% dice
que a veces, 22% informa que casi nunca y 9% dice que nunca recibe
capacitaciones para mejorar su desempefo. Las capacitaciones deben darse
acorde a las funciones del cargo y para mejorar el desempefio del colaborador,
el 54% de los encuestados expresaron que no reciben capacitaciones para

tener un mejor desempeno.
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Grafico No. 4 Plan de desarrollo

Plan de desarrollo

B Nunca
m Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

El 11% de los encuestados expresaron que cuentan con un plan de
desarrollo, 26% indicé que casi siempre, el 31% marcé que a veces, 12% casi
nunca y 20% dicen que nunca ha tenido un plan de desarrollo para mejorar su
desempeno laboral. EI 63% de los encuestados no cuentan con un plan de
desarrollo profesional. Que la organizacion cuente con un plan de desarrollo para
los colaboradores tendran un gran impacto en la misma, ya que podran mejorar el
rendimiento de cada uno en el trabajo, ofrece bienestar, motivacion y el

colaborador conocer el crecimiento que puede tener en la organizacion.
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Grafico No. 5 Existen condiciones de trabajo, beneficios y reconocimientos

Existen condiciones de trabajo,
beneficios y reconocimientos

B Nunca
m Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

El 19% de los encuestados nos indica que existen condiciones para
realizar su trabajo, tienen beneficios y son reconocidos, 22% casi siempre,
24% a veces, 17% casi nunca y 18% expresa que nunca. El 59% los
encuestados indicaron que no cuentan con las condiciones O6ptimas para
trabajar, no reciben ningun tipo de beneficio y no reconocen su trabajo. Contar
con sistema de incentivos y reconocimiento les permite a las instituciones
mantener altos estandares de la motivacion, responsabilidad y compromiso de

parte los colaboradores.
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Grafico No. 6 Reconocimiento

Reconocimiento

7%

® Nunca

B Casi Nunca
A veces

H Casi Siempre

W Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

El 15% de los encuestados es reconocido y valorado por el trabajo que
realiza, 32% casi siempre, 28% a veces, 18% casi nunca y 7% expreso que
nunca ha sido reconocido por la labor que realiza. El 53 % de los encuestados
expresd que su supervisor no reconoce ni valora su trabajo, el articulo
Reconocimiento, Bajo Costo y Alto Impacto, Business (Journal, Jun 2016),
Gallup afirma que lo colaboradores que les reconocen sus esfuerzos en el
trabajo tienen un eficiente desempefio, sintiéndose valorados y reconocidos

por su labor desempefiada.
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2.2 Estructura de la Propuesta

“Propuesta de Evaluacion del Desempeino por Resultado a los
Colaboradores de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre en la Republica

Dominicana para el 2020”

Tomando como referencia los resultados arrojados en el diagndstico
proponemos el siguiente plan de mejora para el Sistema de Evaluacion del

Desempefio por Resultados:

e Retroalimentacion a los colaboradores: disefiar un plan de capacitaciones
a los encargados de areas y colaboradores donde puedan desarrollar sus
habilidades de ofrecer y recibir positivamente el feedback. Ofrecer
mentoring y coaching a los lideres de la organizacion les ayudara a tener
un tono, estilo y lenguaje positivo para retroalimentar.

e Crear una cultura de feedback: esto nos permitira identificar y corregir a
tiempo los problemas o procedimientos, evitando que se generen
dificultadas mayores en la institucion.

e EI cafecito: hacer reuniones mensuales o trimestrales donde puedan
socializar el impacto que ha obtenido la empresa en el logro de sus
objetivos, es un espacio donde el colaborador siente la libertad de
preguntar sobre las dudas que tenga para poder alcanzar las metas
planteadas y conocer el éxito que ha tenido la organizacion.

e Disefar un plan de capacitacién en base a los resultados arrojado por la
evaluacion del desempeno, donde nos indica cuales areas debemos
reforzar para un mejor desempefio.

e Crear un plan de desarrollo de carrera personalizado a los colaboradores
de las areas técnicas de la organizacién motivandolos a ser mas eficientes
y desarrollar profesionales especializados en el area de transito y

transporte terrestre.
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e Proporcionarles a los colaboradores un ambiente fisico, psicosocial,
herramientas y presupuesto que requieren para cumplir con las metas
asignadas.

e Ritos de reconocimientos: premiar publicamente por logro individual o
grupal luego de tener los resultados de la evaluacion del desempefio y que
los supervisores reconozcan en el dia a dia la labor realizada por sus

colaboradores.

2.3 Objetivos de la Propuesta

El objetivo principal que tiene un sistema de evaluacion del desempefio por
resultado es medir el desempefo laboral y el comportamiento que tiene el

colaborador en la organizacion.

« Velar por el cumplimiento de los objetivos, la calidad y la productividad que
deben cumplir cada colaborador.

e Retroalimentar a los colaboradores para un mejor desempeiio laboral

« lIdentificar las necesidades de formacion y capacitacién que requieren los
colaboradores y prever el desarrollo.

« Reconocer a cada colaborador o el equipo de trabajo cada trimestre y anual
por los aportes o0 metas alcanzadas.

o Crear un vinculo de confianza y respeto entre el encargado del area y el
colaborador a la hora de realizar una retroalimentacion.

e Desarrollar un plan de desarrollo de carrera.

o Crear politicas de promocion, ascenso y rotaciones a los colaboradores por

alto desempenio laboral.
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2.4 Estructura o normativa institucionales

Grafico 7 Estructura del Sistema de Evaluacion del Desempefio

Implementacion
del sistema de
Evaluacion del

Desempeno

Planificacion del

Reconocimiento desemperio

Monitoreo,
seguimiento y
retroalimentacion

Plan de
Desarrollo

Evaluacién del
Desempeno

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

1. Implementaciéon del sistema de Evaluacién del Desempefo: la
implementacion de este sistema nos facilitara el tiempo de respuesta y la
toma de decisiones, el sistema nos proporciona reportes, ver las
necesidades de Recursos Humanos, la planeacion estratégica, realizar el
plan de carrera, hacer comparaciones de los diferentes afos de las
evaluaciones del desempefio, disefiar planes de motivacion e incentivos y

ascenso para los colaboradores.
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Planificacion del desempefio: al inicio de cada ano se realiza una jornada
de talleres donde se expone la metodologia de como evaluar por resultados
a los colaboradores y se establecen los plazos para realizar los acuerdos
de desempefio.

Monitoreo, seguimiento y retroalimentacion: a través del sistema de
Evaluacion del desempefio cada tres (3) deben retroalimentar al
colaborador junto a la entrega de las memorias del area.

Evaluacion del Desempefio: a final de afo se realiza la evaluacion del
desempeno por resultado.

Plan de Desarrollo: con el resultado arrojado por las evaluaciones se
realizar un plan de desarrollo a los colaboradores del area técnica.
Reconocimiento: se realizara una actividad donde se premiaran a los

equipos o individual mas destacado del afio.
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2.5. Cronograma de Trabajo Actividades

Cuadro No. 1 Cronograma de Actividades

Cronograma de Actividades

Etapa Actividad Responsable Fecha
Coordinado por RRHH e
1. Implementacion del Sistema de |Jornada de talleres sobre el sistema impartido por programador Octubre-
Evaluacién del Desempeiio de evaluacién del desempefio de TIC Noviembre 2020
1. Talleres sobre la planificacion del
desempeiio.
2. Entrega de Acuerdo de desempeiio | RRHH y Supervisores de
2. Planificacion del Desempefio a RRHH areas Enero 2021
3. Monitoreo, seguimiento y Cada trimestre con la entrega de la Abril- Julio- Octubre
retroalimentacion memoria del area Encargados de areas 2021
1. Evaluar a todos los colaboradores
4. Evaluacién del Desempeiio 2. Entrega de Evaluaciones a RRHH Encargados de areas Diciembre 2021
Disefiar un plan de carrera a cada
5. Plan de Desarrollo colaborador Encargados de areas y RRHH Febrero 2021
6. Reconocimiento Celebracion al mérito RRHH y Despacho Ejecutivo Enero 2021

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)
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Conclusion

Luego de haber realizado la presente investigacion y basandonos en los
objetivos de esta, se puede concluir que la evaluacion del desempefio es el
proceso que realizamos durante un (1) afio a través de un acuerdo de desempernio,
donde se estableceran las metas establecidas, podremos medir la eficiencia,

eficacia y la calidad que se ofrece en los servicios al ciudadano.

La evaluacion del desempefio es un mecanismo de monitoreo y evaluacion de
resultado institucional y el impacto que tienen ante el cuidado. A través de este
sistema de evaluacion por resultado podemos vincular el Plan Estratégico y
Operativo basandonos en la mision, vision y valores institucionales, cumpliendo

con los objetivos institucionales y de gobierno.

Contamos que este estudio motive a los encargados de areas y a la maxima
autoridad en crear una cultura de feedback, en la cual se realicen ritos de
reconocimientos y desarrollen un plan de carrera para los colaboradores, siendo
ejemplos en la administracion publica dominicana brindando un servicio al cuidado

de alta calidad.
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Recomendaciones

La Oficina Técnica de Transporte Terrestre tiene como objetivo reorganizar el

transporte terrestre y transito sobre la base de politicas estratégicas en materia de

movilidad y seguridad vial adecuadas para la Republica Dominicana, se

recomienda lo siguiente:

Implementar el sistema de Evaluacion del Desempefio por Resultado
vinculado al Plan Estratégico y Operativo.

Socializar los resultados de la evaluacion del desempleo de los
colaboradores.

Los programas de capacitacion deben de estar orientando exclusivamente.
en desarrollar las competencias requeridas por la institucién.

Socializar con los colaboradores los objetivos institucionales logrados.
Desarrollar el plan de carrera de basado en las competencias que requiere
el cargo.

Reconocer y valorar los colaboradores y equipo de trabajo meritorios.

En el préximo estudio recomiendo tener una muestra amplia, donde se
aborden los colaborares de las provincias, ya que el estudio se enfocé en la

sede central.
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Planteamiento Del Problema

A través de las evaluaciones del desempefio podemos medir el desempeiio
de los colaboradores, resultados que se deben alcanzar, las competencias que
ofrece y su potencial de desarrollo. Las empresas a través de este método logran

los objetivos planteados para cada afio.

La evaluacién del desempeno tiene un gran impacto en el sector publico y
esta sustentada en la Constitucion de la Republica Dominicana en su articulo 42 y
la Ley No. 41-08 de la Funcion Publica en los articulos 45 al 50, el desempeiio de
los funcionarios publicos debe ser evaluado periodicamente, de manera objetiva e

imparcial.

El reglamento de Evaluacion del Desempeino y Promocion de los Servidores y
Funcionarios de la Administracién Publica no. 525-09 articulo 6 nos indica cual es

La finalidad de las evaluaciones:

e Determinar la calidad de su trabajo y su posible mejora

e Determinar sus necesidades de formacion y capacitacion y prever su
desarrollo

e Medir y evaluar la calidad del trabajo para establecer mecanismos de
mejora.

e Otorgar incentivos economicos, académicos y morales

e Determinar su permanencia y promocion en la Carrera.

e Mejorar el desempefio de la institucion por medio de la vinculacién del
desempeno individual al desempeno de la instituciéon y de las unidades
organizacionales que la componen.

e Contribuir a la instauracién de gestion basado en responsabilidades que
genere un cambio cultural en la funcion publica y que contribuya a la

entrega de servicios de calidad y con eficiencia a la ciudadania.
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En el presente estudio se abordara el desempeno de los trabajadores del
sector transporte del pais. El mismo estd manejado por Oficina Técnica de
Transporte Terrestre como dérgano nacional rector del sistema de movilidad,
transporte terrestre, transito y seguridad vial de la Republica Dominicana. Al nacer
esta institucion en el 2017, esta tuvo la necesidad de crear manuales, politicas,
organigrama, reglamentos y la reubicacion de los colaboradores acorde a sus
perfiles. Luego de un afio de reubicacion de los colaboradores se ve en la
necesidad de implementar el programa de evaluacién del desempefio por

resultado, buscando alcanzar las metas y objetivos como institucion.

En noviembre del 2018 se implementé el programa de evaluacién del
desempenio por resultado a los colaboradores de la sede como piloto, en octubre
del 2019 se implementa a nivel nacional, obteniendo muchas resistencias a la

nueva forma de evaluar, tanto de los colaboradores, como de los supervisores.

En el resultado de estas evaluaciones se observo que los supervisores no
realizaron los acuerdos de desempeno de manera correcta, se enfocaban en
tareas rutinarias y no enlazaron el plan operativo de cada area con los acuerdos

de desempeno de los colaboradores.

Se aplicaron encuesta donde el resultado arrojo que los 80% de los
colaborares de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre no conocen el POA de
las areas en las que laboran, lo cual no le permite identificarse y comprometerse

con las metas que se deben lograr, realizando tareas rutinarias.

Este programa de evaluacion del desempefio por resultado tiene como
finalidad que los supervisores socialicen sus Plan Operativo Anual (POA) con los
colaboradores y se pongan de acuerdo de qué manera cada uno puede aportar y
trabajar para logar los objetivos.
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1. Pregunta de Investigacion

¢, Como reestructurar el programa de Evaluacion del Desempefio por Resultados
en el INTRANT en el 20207

2. Preguntas Especificas

¢, Como evaluan a los colaboradores de la Oficina Técnica de Transporte
Terrestre?

¢, Como hacen los acuerdos de desempefio los colaboradores del Ministerio
de Administracién Publica (MAP)

¢conocen los colaboradores de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre
el POA de sus areas?

¢, Como socializan las metas que tienen cada area por afio en la Oficina

Técnica de Transporte Terrestre?

Objetivo General

Proponer la reestructuracién del programa de las evaluaciones de desempeno

por resultado, alineando los acuerdos de desempefio con el POA de la Oficina

Técnica de Transporte Terrestre en el 2020.

2. Objetivo Especifico

Diagnosticar el conocimiento que poseen los colaboradores en atencién al
desempenio de sus funciones con respecto al Plan Operativo Anual POA de
la Direccidén o Departamento que pertenezca.

Analizar el proceso de evaluacion de desempefio realizado a los
colaboradores de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre

Determinar acciones de evaluacion del desempefio por resultados usadas
el Ministerio de Administracion Publica (MAP)
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Justificacion del problema

Justificacion Teorica

La reestructuracion del programa de las Evaluaciones de Desempefio por
Resultados, alineando los acuerdos de desempeno con el Plan Operativo Anual
(POA) de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre en el 2020, ayudara a cada
director de area de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre a alcanzar los
objetivos trazados cada afno, comprometiendo a los colaboradores a cumplir las

metas institucionales.

Justificacion Practica

Este programa de evaluacion del desempefio por resultado tiene como
finalidad que cada encargado de area del Oficina Técnica de Transporte Terrestre
socialice el Plan Operativo (POA) con sus colaboradores, involucrandolos al
cumplimiento de las metas institucionales. A través de la realizacion de los
acuerdos de desempeno el colaborador podra dialogar con su supervisor
inmediato sobre las metas que podran alcanzar, de los recursos financieros o
humanos que requiera esa meta y el tiempo en que se debe cumplir, cuando eso
acuerdo se desprende del POA del area la institucion podra cumplir con las metas

institucionales trazadas.

Justificacion Metodologica

Este estudio aportara una vision de las evaluaciones por desempefio que
conlleven a una planificacién por cada colaborador, lo cual ayudaria a la instituciéon
a ser mas organizada, a cumplir sus objetivos y metas trazadas, a responder al
ciudadano con servicios y productos de calidad, colaboradores que van en
crecimiento profesional por que se rigen por una planificacion, conocen los

objetivos de la organizacién y trabajan para alcanzarlo.
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Marco Referencial Tedrico- Conceptual

Marco Teérico

La evaluacién del desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcion de las actividades que desempefa, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que hace al

negocio de la organizacion (Chiavenato, 2008).

Administracion y evaluacién del desempefio son proceso que fortalece el
establecimiento de metas, la evaluacion del desempeio y el desarrollo en un solo
sistema comun tiene como objetivo que el desempefio del empleado respalde las

metas estratégicas de la empresa. (Dessler, 2009)

Las evaluaciones del desempefio se han convertido en una necesidad en las
empresas e instituciones publicas, a través de este método pueden evaluar el
desempeno de los colaboradores y sus competencias en el desempeno, logrando

alcanzar las metas planteadas.

Toda persona necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio para
saber cdmo ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin
esta retroalimentacion las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los
potenciales de las personas, la organizacion también debe saber como

desempenan sus actividades.

Asi, las personas y las organizaciones necesitan saber todo respecto a su

desempefio. (Chiavenato, 2008)

Cuando los colaboradores reciben retroalimentacién sobre su desempefio
conocen el desarrollo que van teniendo en la organizacion motivandose a mejorar
y a capacitarse mas, dando la milla extra, trabajar con excelencia por las
recompensa, promociéon y aumento que puedan recibir es un gran motivador o

incentivo que mueve a lograr las metas institucionales.
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A través de las evaluaciones el colaborador recibe una asesoria sobre su plan
de desarrollo, brindandole la oportunidad de crecer como profesional e ir

escalando en su lugar de trabajo.

La evaluacién del desempefio debe proporcionar beneficios a la organizacién
y a las personas. El desempeio y los objetivos deben ser temas inseparables de

la evaluacion del desempeiio. (Chiavenato, 2008)

Por lo tanto, la administracion del desempefio no sélo significa reunirse con un
subordinado una o dos veces al afo para ‘“revisar su desempefio”. Mas bien,
significa que se establezcan metas congruentes en términos de las metas
estratégicas de la empresa, de las interacciones diarias o semanales para
garantizar una mejora continua en la capacidad y el desempefio del empleado, asi
como garantizar que el personal reciba la capacitacion que requiere para

desempeniar el trabajo. (Dessler, 2009)

Este es el gran impacto que tiene el programa de evaluacién de desempefio
por resultados en las instituciones, esta ligado al plan estratégico de la institucion,
alcanzando el objetivo de la misma. A través de este programa el seguimiento es
continuo, no es un simple formulario que remite Recursos Humanos a las
diferentes areas de la institucion y es llenarlo y punto, es un acuerdo que hace el
colaborador y el supervisor al inicio del afio, donde ambos conversan y lo
establecen por escrito lo que debera lograr durante el periodo de evaluacién del

desempeno.

Los acuerdos de desempeio son mas que una planificacién que realizan el
supervisor y el colaborador lo que no la hace estatica, sino mas bien dinamica, la
cual requiere de seguimiento continuo, esta puede cambiar por diferentes factores
que se presente en el momento, con un buen seguimiento y sustentando por
escrito los avances, mejoras, cambios que puedan surgir, esto nos evitaria
disgusto y un mal clima laboral. Tanto el colaborador como el supervisor estan al
tanto de los resultados y la calificacién de la evaluacion no seria una sorpresa

para ambos y se evaluaria de manera justa por todo el desempefo del ano.
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(Dessler, 2009) Nos explica por qué Los gerentes ponen mucho énfasis en
este método de evaluacion en primer lugar por la Calidad total del desempefio en
la integracion del establecimiento de metas, la evaluacion y el desarrollo refleja
dicha postura.

En segundo lugar, el aspecto de la evaluacién refleja el hecho de que con
frecuencias la evaluacién tradicional del desempefio no solo es improductiva, sino

tensa y contraproducente.

En tercer lugar, enfoque estratégico del desempefo reconoce que, en el
competitivo entorno global actual, todas las competencias y los esfuerzos de los
empleados tienen que enfocarse en ayudar a la empresa a alcanzar sus metas
estratégicas. Cada empleado y los equipos de trabajo supervisen de forma
continua su desempefio respecto a las metas y mejoren continuamente sus

resultados.

Las metas se clasifican en: metas especificas obteniendo un mejor
desempeio, metas medibles deben ser establecido con precision que facilite su
medicion, siempre afiada fechas de cumplimiento y metas que represente un reto,

pero no tan dificiles que parezca imposible. (Dessler, 2009).

Antecedentes de la Investigacion

La evaluacion del desempefio por resultado en los ultimos afios ha sido una
estrategia que ha llevado a las instituciones ser altamente competitivas y poder
ofrecer servicios o productos a los ciudadanos de calidad. Teniendo en cuenta que
el activo mas importante en toda institucion es su capital humano y a través de
ellos pueden lograr las metas u objetivos institucionales. Las evaluaciones del
desempenfio por resultados nos permiten desarrollar y fortalecer las competencias
que se requiere de puesto de trabajo, comprometiendo a los colaboradores al

logro de las metas.
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Boada (2019) presentd la investigacion Satisfaccion laboral y su relacion
con el desempeiio laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Peru.
El estudio tuvo como objetivo verificar la relacion que existe entre satisfaccion
laboral y el desempefio del puesto. Como pudimos observar la satisfaccion laboral
de los trabajadores tiene como resultado un buen desempefio laboral, logrando el
colaborador ser reconocido, promovido y desarrollo personal denominados
factores intrinsecos. Los factores extrinsecos podemos evitar la insatisfaccion en
el trabajo y estos factores son: sueldo, beneficios que ofrece la empresa, politicas

de la empresa y el ambiente fisico.

Campos PIA, Gutiérrez HC, Matzumura JPK. (2019) realizaron la
investigacion Rotacion y desempeio laboral de los profesionales de
enfermeria en un instituto especializado, Peru. EI objetivo consistié en
comprobar qué relacion existe entre la rotacion laboral y el desempefio laboral de
las enfermeras en el instituto especializado. La rotacion laboral tiene la ventaja de
que los colaboradores adquieren nuevos conocimientos y destrezas profesionales.
Por otra parte la rotacién laboral tiene su desventaja como la inseguridad que les
produce a las enfermeras los nuevos cambios administrativos que deben apropiar
en su jornada de trabajo e iniciar en un nuevo lugar donde se tienen que adaptar a

los cambios y nuevas formas de trabajo.

En los resultados de ambos estudios podemos apreciar como el desempeio
laboral tienen un gran impacto en las empresas, haciéndolas mas competitivas en
el mercado y obteniendo una mayor rentabilidad. La satisfaccion laboral se refleja
en los colaboradores en su desempeio y el compromiso que siente en cumplir con
las funciones de su cargo y dar el 100%. En el caso de estudio sobre la rotacién
de las enfermeras pudimos apreciar que la rotacion laboral tiene un impacto
positivo o negativo dependiendo de la situacion de cada persona, pero muchos se
hacen mas competitivos y lograr desarrollar destrezas haciéndolos mas eficientes

en los resultados de su desempefio laboral.
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4. Marco conceptual

Acuerdo de desempeiio:

Documento formal que contiene los acuerdos entre supervisor y supervisado
sobre los resultados que debera lograr el supervisado durante un periodo de
evaluacion del desempeno. Se establece en forma de objetivos y metas a alcanzar

y debe estar debidamente firmado por ambas partes.

POA

Plan Operativo Anual es un documento formal en donde los responsables de
cada area dentro de una institucion establecen cuales seran sus objeticos y metes

a cumplir durante ese afo y se establecen los plazos a cumplir.

Indicador

Es una caracteristica especifica, observable y medible que puede ser usada
para mostrar los cambios y progresos que esta haciendo un programa hacia el
logro de un resultado especifico. Deber haber por lo menos un indicador por cada

resultado. El indicador debe estar enfocado, y ser claro y especifico.

Metas

Es un resultado deseado que una persona, planea y se compromete a lograr

en un tiempo fijado.

Organigrama Estructural

Un organigrama es una representacion grafica de la estructura interna de la
organizacion que muestra como estan interrelacionadas las distintas tareas o

funciones.(Don Hellriegel y John W. Slocum, 2009).
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Los procedimientos

Son secuencias de pasos, previamente establecidos, que los gerentes y los
empleados deben seguir para desempenfar sus tareas y lidiar con los problemas.
Los procedimientos suelen abarcar las reglas que se usaran en una secuencia

particular. (Don Hellriegel y John W. Slocum, 2009).

Logro de Metas

Medicion de los logros obtenidos con relacion a las metas establecidas en el
Acuerdo de Desemperio (Jimenez, 2010)

Evaluacion de desempeno

(Chiavenato, 2008) La evaluacién del desempeno es el proceso de revisar la
actividad productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron los

individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo.

Competencias

Caracteristicas demostrables de una persona que permiten el desempefio de
un trabajo. (Dessler, 2009).

9. Marco temporal

Esta investigacion comprendera el periodo enero- junio 2020.

10. Marco especial

La investigacion se realizara a los colaboradores de la Oficina Técnica de

Transporte Terrestre.

59



Variables-Definicion-Operacionalizacion
Preciso las siguientes variables:

Evaluaciéon del desempeio: (Chiavenato, 2008) La evaluacion del desempefio
es el proceso de revisar la actividad productiva anterior con el objeto de evaluar
qué tanto contribuyeron los individuos a que se alcanzaran los objetivos del

sistema administrativo

Desempeino basado en resultado: es el rendimiento laboral que realiza el
colaborador al cumplir sus funciones y las metas establecidas acorde a la

planificacion del area y el cargo que desempenfia.

Matriz de operacionalizacién de la variable

Variable Dimension Indicadores items Técnicas
Descripcion

Planificacién del | Plan Operativo | ¢ Conocen los Cuestionario
desempefio Anual colaboradores el | Encuesta  de preguntas
Plan Operativo
Anual del area
donde trabaja?
¢ se refleja en el
Plan Operativo
las tareas a
realizar por lo
colaboradores?

Monitoreo y Procedimiento ¢ Verifica su Encuesta
seguimiento de revisién de supervisor que
actividades, los procesos se Cuestionario
Evaluacion memorias estén llevando a de preguntas
del entrega y cabo?
Desempeio evaluacioén del ¢, Recibe apoyo
desempeio de su supervisor

para cumplir con
la entrega de las

memorias?

Retroalimentacion Memorias ¢, Recibe usted Cuestionario
trimestrales y retroalimentacion  Encuesta de preguntas
evaluacion del de parte de su

desempefio supervisor sobre

los resultados de
la evaluacion del
desempeno?
Empleado
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Desempeino
basado en
Resultado

¢, Le proporciona
a usted
retroalimentacion
a su colaborador
cada trimestre?
Supervisor

Plan de desarrollo
(crecimiento
profesional)

Capacitaciones ¢ Capacitan al
personal acorde a
las necesidades
del cargo que
desempenia el
colaborador?
Supervisor
s.cree usted que
la institucion le
proporciona las
capacitaciones
que necesita para
mejorar en su
trabajo?
empleado

Encuesta

Cuestionario
de preguntas

Conocimiento e Compartir las e ,;Conocen los Encuesta = Cuestionario
de sus funciones de la colaboradores de
funciones Descripcién de sus Descripcion preguntas
puesto y plan de puesto y el
operativo del Plan Operativo
area que se Anual del area
desempenia donde se
e Acuerdo del desempena?
desempefio ¢ Se hizo el
acuerdo de
desempeio con
consentimiento
del
colaborador?
Motivacion e Factores ¢ Existe Encuesta = Cuestionario
Externos : condiciones de de
Reconocimiento trabajo, preguntas
, condiciones de beneficios y
trabajo y reconocimientos
remuneracion para los
e Factores colaboradores
internos: que colaboren
Afiliacion, al desarrollo de
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interés en el
trabajo
realizado,
motivacion de
logro y
responsabilidad

la institucion?

¢ Qué impulsa a
los
colaboradores
en obtener los
objetivos
institucionales?

Competencias

Conocimiento

Experiencia
Formacion
Destrezas y
actitudes de las
personas

¢, Se desarrolld Encuesta
compromiso y
buenas
relaciones con
los demas para
lograr los
objetivos de la
organizaciéon?

¢ Qué tipos de
destrezas y
conocimiento
adquieren los
colaboradores
en cada
resultado de las
evaluaciones?

Cuestionario
de
preguntas
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11. Aspectos Metodolégicos

Investigaciéon descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de
un grupo o poblacién. (Hernandez Sampier, 2010).

Se utilizara el método de estudio descriptivo en la Oficina Técnica de
Transporte Terrestre, basandonos en los resultados de las evaluaciones por
resultado del 2018 y 2019 y las Memorias anuales del 2018 y 2019 de la Oficina
Técnica de Transporte Terrestre. Se pudo observar que los acuerdos de
desempefio no estaban relacionados con el POA de la Oficina Técnica de

Transporte Terrestre.

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o
fenobmeno o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan
dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o
sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué
ocurre un fendémeno y en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan

dos o mas variables. (Sampieri, ob.cit).

Poblacion o muestra a utilizar

La Oficina Técnica de Transporte Terrestre, cuenta con un total de 1210
colaboradores el total de la poblacion y de estos se seleccionara 100 personas de

la sede central como muestra.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Se tomaran como instrumento los resultados de las evaluaciones del
desempenio del 2018 y 2019, los acuerdos de desempefio y las Memorias anuales
de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre 2018 y 2019 en la presente

investigacion y poder conseguir la informacion que necesitamos.
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Analisis y procesamiento de la informacion

Se analizaron los resultados de las evaluaciones por resultados, los acuerdos de
desempenio, Plan Operativos Anual (POA) y las memorias anuales del afio 2018 y
2019. Se comparara lo planteado en los acuerdos de desempefio y con las
memorias anuales de la Oficina Técnica de Transporte Terrestre donde se

verificara si se cumplieron las metas propuestas en el Plan Operativo Anual.
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Cuestionario Dirigido a los Colaboradores de La Oficina Técnica de
Transporte Terrestre

El objetivo de este cuestionario es la reestructuracion del programa de las
evaluaciones de desempenio por resultado, alineando los acuerdos de desempeio
con el POA de La Oficina Técnica de Transporte Terrestre en el 2020.

Datos Demograficos

Edad:

Sexo:

Instrucciones: para su llenado, en cada una de las preguntas siguientes,
marque con una equis “X” la respuesta que mejor se adecue a su opinién

Escala de Satisfaccion

No.

Casi A Casi
Dimension: Planificacion del desempefio | Nunca| Nunca | veces | siempre | Siempre

(El supervisor transmite bien los objetivos a los

! integrantes de su equipo?

5 ¢Conoce usted el Plan Operativo Anual del area
donde trabaja?

3 ¢{El Plan Operativo refleja las tareas que realiza en
tu puesto de trabajo!?

Dimension: Monitoreo y seguimiento

4 ¢Verifica su supervisor que los procesos del area
se estén llevando a cabo!?
{Recibe apoyo de su supervisor para cumplir con

5 |la entrega de las memorias de los resultados del
area?

6 ¢{Puede acudir a mis superiores para pedir consejo
sobre las metas a cumplir

Dimension: Retroalimentacion

7 ¢Le transmiten claramente las expectativas que se
necesita sobre el trabajo a desempenar?
{Recibe usted retroalimentacién de parte de su

8 |supervisor sobre los resultados de la evaluacion

del desempeno?
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{Recibe los resultados sobre el éxito que
obtuvieron por el cumplimiento de los objetivos?

Dimension: Plan de desarrollo (crecimiento
profesional)

10

{Cree usted que la institucion le proporciona las
capacitaciones que necesita para mejorar en su
trabajo!?

11

¢Le crean un plan de desarrollo para cubrir
aquellas areas de mejora detectada en su
desempeno!?

12

i{La formacion recibida le ha ayudado a desarrollar
nuevas habilidades?

13

{Aplico la formacidn recibida en mi trabajo diario!?

Dimension: Conocimiento de sus funciones

14

{Conozco como mi trabajo contribuye a conseguir
los resultados de mi departamento?

15

{El supervisor involucra a sus colaboradores en la
realizacion del acuerdo del desempeno!?

Dimension: Motivacion

16

¢{Existen condiciones de trabajo, beneficios y
reconocimientos para los colaboradores que
aportan al desarrollo de la institucién?

17

{Mi trabajo es reconocido y valorado?

18

¢Su capacidad profesional le impulsa a obtener los
objetivos institucionales?

Dimension: Competencias

19

{Usted sabe cudles son las habilidades clave para
desempenar su labor?

20

¢Adquieren usted destrezas y conocimientos en
cada resultado de sus evaluaciones del
desempeno?

21

¢Se desarrollan compromiso y buenas relaciones
con los demas para lograr los objetivos de la
organizacion?
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INFORME DE RESULTADOS

Interpretacion de resultados del cuestionario sobre la Propuesta de
Evaluacion Del Desempeio por Resultados a los Colaboradores de la Oficina

Técnica de Transporte Terrestre en La Republica Dominicana (2020)

A continuacién, estaremos analizando y presentando los resultados arrojados
por el cuestionario realizado a la muestra seleccionada. Dichos resultados nos
permitiran evaluar las dimensiones de las variables: Evaluacién de Desempefio y

Desempefio Basado en Resultados

Este cuestionario consta de 21 items, distribuido de la siguiente manera: tres
(3) de la dimensién de Planificacion del desempefio, tres (3) de la dimension
Monitoreo y seguimiento, tres (3) de la dimensién Retroalimentacion, cuatro (4) de
la dimensién Plan de desarrollo (crecimiento profesional), dos (2) de la dimension
Conocimiento de sus funciones, tres (3) de la dimensién Motivacioén y tres (3) para

la dimension Competencias.

El mismo fue aplicado a 101 personas en la sede central de la Oficina Técnica
de Transporte Terrestre. El tiempo promedio para el llenado por los colaboradores
fue de cinco (5) minutos.
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Grafico No. 1 Género o sexo de los encuestados

GENERO

B Femenino

m Masculino

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020
Interpretacién

El 64.4% de los encuestados pertenecen al género femenino y el 35.6% al
género masculino. En el area de transporte se capacitan mas mujeres que hombres,

85% de las direcciones estan ocupadas por mujeres especializadas en transito terrestre.

Grafico No. 2— Edad de los encuestados.

EDAD

10
8
6
4 m21-62
2
o AGHLERL L L Lt

2126 28 30 32 34 37 39 41 43 46 48 50 53 55 61

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

Interpretaciéon

La edad de la muestra encuesta se encuentra entre 21 a 62 afos
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Grafico No. 3 El supervisor transmite bien los objetivos

El supervisor transmite bien los objetivos

3,3% 5, 5%

H Nunca

B Casi Nunca
= A veces

H Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

1. ¢ El supervisor transmite bien los objetivos a los integrantes de su equipo?
Interpretacion:

El 46.45% de los encuestados indicd que su supervisor les transmite los
objetivos, el 31% marcd que casi siempre, el 16.16% indic6 que a veces, el
5.5% dice que casi nunca y un 3.3% indic6 que nunca su supervisor le
transmite los objetivos del area.
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Grafico No. 4 Conocen el Plan Operativo Anual

Conocen el Plan Operativo Anual

6% ® Nunca

M Casi Nunca
= A veces

H Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

2. ¢ Conoce usted el Plan Operativo Anual del area donde trabaja?

Interpretacién:

El 42% de los encuestados conocen el POA de su area, el 24% casi
siempre lo conoce, 18% indicé que a veces lo conoce, 6% marcé que casi
nunca y 10% nunca ha visto el POA de su area de trabajo.

73



Grafico No. 5 El plan Operativo se relaciona con las funciones de tu cargo

El Plan Operativo se relaciona con las
funciones de tu cargo

6%

5% B Nunca

M Casi Nunca
A veces
H Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

3. ¢El Plan Operativo refleja las tareas que realiza en tu puesto de trabajo?

Interpretacion:

El 41% de los encuestados expresaron que sus funciones se reflejan en
los objetivos del POA de su area de trabajo, 28% indic6 que casi siempre,
20% a veces, 5% casi nunca y 6% marcé que nunca.
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Grafico No. 6 El supervisor verifica los procesos del area.

El supervisor verifica los procesos del
drea

3%

11% ® Nunca

M Casi Nunca
15%
A veces
H Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

4. ;Verifica su supervisor que los procesos del area se estén llevando a cabo?

Interpretacion:

El 43% de los encuestados indicaron que su supervisor verifica que los
procesos se lleven de manera correcta, 28% indicé que casi siempre verifican
los procesos, 15% expresd que a veces, 11% casi nunca y 3% indicé que
nunca verifican su supervisor los procesos del area. Un 29% de los
encuestados expresan que sus supervisores no le dan seguimiento al

cumplimiento de los procesos.
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Grafico No. 7 Entrega de memoria de resultados

Entrega de memoria de resultados

6%

6%

® Nunca
m Casi Nunca
22% A veces
M Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

5. ¢(Recibe apoyo de su supervisor para cumplir con la entrega de las
memorias de los resultados del area?

Interpretacién:

El 43% de los encuestados indicé que su supervisor los apoya para
cumplir con la entrega de las memorias de resultados del area, el 23% expreso
que casi siempre, 22% indico que a veces, 6% casi nunca y 6% marco que
nunca recibe el apoyo que necesitan para entregar las memorias en las fechas
establecidas. 34 % de los encuestados indican que no reciben el apoyo o
retroalimentacion de parte de su supervisor para la entrega de las memorias
trimestrales.
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Grafico No. 8 Recibo consejo sobre las metas a cumplir

Recibo consejo sobre las metas a
cumplir

5%

6%

H Nunca

B Casi Nunca
A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

6. ¢Puede acudir a mis superiores para pedir consejo sobre las metas a
cumplir?

Interpretacion:

51% de los encuestados expresd que recibe retroalimentacion o consejo para
poder lograr las metas asignadas, 24% dice que casi siempre, 14% indicé que a
veces, 6% casi nunca y 5% marcd que nunca recibe retroalimentacion de parte de
Su supervisor.

77



Grafico No. 9 Le transmiten claramente las expectativas a desempenar

Le transmiten claramente las
expectativas a desempenar

4%

8%

H Nunca

B Casi Nunca
A veces

H Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

7. ¢Le transmiten claramente las expectativas que se necesita sobre el trabajo
a desempenar?

Interpretacion:

El 43% de los encuestados le transmiten lo que esperan de ellos en su
desempeno, 27% expresdé que casi siempre, 18% dice que a veces, 8% casi
nunca y 4% informa que nunca sabe.
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Grafico No. 10 Retroalimentacién sobre los resultados evaluados

Retroalimentacién sobre los resultados
evaluados
® Nunca
W Casi Nunca
11%
A veces

H Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

8. ¢Recibe usted retroalimentacion de parte de su supervisor sobre los
resultados de la evaluacion del desempefio?

Interpretacién:

El 39% de los colaboradores recibe retroalimentacién de los resultados de
su evaluacion del desempefo, 20% informa que casi siempre, 14% a veces,
11% casi nunca y 16% informa que nunca recibe feedback de parte del
supervisor. El 41% expresan que no reciben una retroalimentacion sobre su
evaluacion del desempeno, lo que no les permite ver donde puedan mejorar
para las nuevas mentas del aio siguiente.
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Grafico No. 11 Resultados obtenidos

Resultados obtenidos

B Nunca

B Casi Nunca
= A veces

H Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

9. ¢Recibe los resultados sobre el éxito que obtuvieron por el cumplimiento de
los objetivos?

Interpretacion:

El 30% de los encuestados conocen los resultados por el logro de los
objetivos, 30% casi siempre lo recibe, 10% a veces, 19% casi nunca lo sabe y
el 11% nunca le informan sobre los logros que obtiene el departamento.
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Grafico No. 12 Capacitaciones impartidas

Capacitaciones impartidas

® Nunca

m Casi Nunca
A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

10. ¢ Cree usted que la institucidn le proporciona las capacitaciones que
necesita para mejorar en su trabajo?

Interpretacion:

El 21% de los encuestados informé que recibe las capacitaciones que
necesita para un mejor desempeno, 25% indicé que casi siempre, el 23% dice
que a veces, 22% informa que casi nunca y 9% dice que nunca recibe
capacitaciones para mejorar su desempefo. El 54 % de los encuestados
informan que no se le capacita en las areas que necesitan para un mejor
desempenio.
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Grafico No. 13. Plan de desarrollo

Plan de desarrollo

B Nunca
m Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

11. ¢Le crean un plan de desarrollo para cubrir aquellas areas de mejora
detectada en su desempeno?

Interpretacion:

El 11% de los encuestados expresaron que cuenta con un plan de desarrollo,
26% indic6é que casi siempre, el 31% marco que a veces, 12% casi nunca y 20%
dicen que nunca ha tenido un plan de desarrollo para mejorar su desempefo
laboral.
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Grafico No. 14 Nuevas destrezas

Nuevas destrezas

4%

Hm Nunca

M Casi Nunca
23% A veces

M Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

12. ¢ La formacion recibida le ha ayudado a desarrollar nuevas habilidades?

Interpretacion:

El 37% de los encuestados ha desarrollado nuevas destrezas con las
capacitaciones recibidas, 27% casi siempre, 23% a veces, 4% casi nunca y 9%
indica que nunca ha desarrollado una nueva habilidad en las capacitaciones
recibida.
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Grafico No. 15 Capacitacion empleada

Capacitacion empleada

7% 29

10% = Nunca

m Casi Nunca
= A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

13. ¢ Aplico la formacion recibida en mi trabajo diario?

Interpretacion:

El 55% de los encuestados indicé que los conocimientos adquiridos en las
capacitaciones son aplicados en su trabajo diario, 26% casi siempre, 10% a veces,
2% casi nunca y 7% nunca aplica esos conocimientos en su area de trabajo
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Grafico No. 16 Mi trabajo contribuye al logro de las metas

Mi trabajo contribuye al logro de las
metas

3%

12%

B Nunca

m Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

M Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

14. ; Conozco como mi trabajo contribuye a conseguir los resultados de mi
departamento?

Interpretacion:

El 67 % de los encuestados conocen como su trabajo en la empresa
aporta al logro de las metas, 18% casi siempre, 12% a veces y 3% casi nunca
sabe como puede aportar conseguir los resultados de la organizacion
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Grafico No. 17 Acuerdos del desempeiio

Acuerdos del desempeiio

B Nunca

B Casi Nunca
= A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

15. ¢ El supervisor involucra a sus colaboradores en la realizacion del acuerdo
del desempefno?

Interpretacion:

El 43% de los encuestados colaboran en la realizacion de sus acuerdos
para el desempefo, 27% expreso que casi siempre, 11% a veces, 9% casi
nunca y 10% dice que nunca se involucran.
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Grafico No. 18 Existen condiciones de trabajo, beneficios y reconocimientos

Existen condiciones de trabajo,
beneficios y reconocimientos

B Nunca
M Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

16. ¢ Existen condiciones de trabajo, beneficios y reconocimientos para los
colaboradores que aportan al desarrollo de la institucion?

Interpretacién:

El 19% de los encuestados nos indica que existen condiciones para
realizar su trabajo, tienen beneficios y son reconocidos, 22% casi siempre,
24% a veces, 17% casi nunca y 18% expresa que nunca.
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Grafico No. 19 Reconocimiento

Reconocimiento

H Nunca

H Casi Nunca
m A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

17. ¢ Mi trabajo es reconocido y valorado?

Interpretacion:

El 15% de los encuestados es reconocido y valorado por el trabajo que
realiza, 32% casi siempre, 28% a veces, 18% casi nunca y 7% expreso que
nunca ha sido reconocido por la labor que realiza.

88



Grafico No. 20 Competencias — Objetivos

Competencias-Objetivos

2% 1%

B Nunca

B Casi Nunca
= A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

18. ¢, Su capacidad profesional le impulsa a obtener los objetivos institucionales?

Interpretacion:

El 54% de los encuestados nos indica que sus capacidades como
profesional les permite lograr los objetivos institucionales, 34%respondié que
casi siempre, 9% a veces, 1% casi nunca y 2% expreso que nunca.
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Grafico No. 21 Habilidades

Habilidades
1% 1%
H Nunca
M Casi Nunca
W A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

19. ¢ Usted sabe cuadles son las habilidades clave para desempefiar su labor?

Interpretacion:
El 74% de los encuestados conocen las habilidades que necesitan para
desempefiar su labor, 16% marcé que casi siempre, 8% indicd que a veces, 1%
casi nunca y 1% nunca.
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Grafico No. 22 Destrezas y Conocimientos

Destrezas y Conocimientos

6%

B Nunca

H Casi Nunca
A veces

B Casi Siempre

M Siempre

Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

20. ¢ Adquieren usted destrezas y conocimientos en cada resultado de sus
evaluaciones del desempefo?

Interpretacién:

El 36% de los encuestados expresaron que obtienen nuevas destrezas y
conocimientos en cada resultado de su evaluacién del desempeio, 36% indico
que casi siempre, 14% expreso que a veces, 6% casi nunca y 8% marcé que

nunca.
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Grafico No. 23 Desarrollan compromiso y buenas relaciones

Desarrollan compromiso y buenas
relaciones
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Fuente: Construccion propia (Diaz 2020)

21. ;Se desarrollan compromiso y buenas relaciones con los demas para lograr
los objetivos de la organizacion?

Interpretacion:

El 49% de los encuestados expresd que en su lugar de trabajo tienen buenas
relaciones con sus compaferos de trabajo y desarrollan compromiso con la
institucién, 22% indicé que casi siempre, 18% dice que a veces, 9% casi nunca y
2% marcé que nunca tiene compromiso y buenas relaciones con sus compafieros.
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UNAP=C

VICERRECTORIA DE
ESTUDIOS DE POSGRADO

-y

ANIVE RAARID

Yo, Ideica Diaz Pavlino , cédula _001-1555452-9 , matricula de la Universidad APEC _2018-1727
estudiante de término del programa de

asignatura de Trabajo final y/o Monogrifico, solicita la autorizacién de la empresa . Instituto Nacional
Para realizar mi trabajo final sobre: _ Propuesta de

Dominicana para ¢l 2020 _y acceder a las informaciones que precisaré para este fin.
Este trabajo tiene por objetivo aportar en: ___ P

Firma del estudiante)

Yo, Lumy Brito
(Nombre de quien autoriza en la empresa)

... Directora de Recursos Humanos

(Cargo que ocupa)

Cédula _033-0035632-0 , dutoriza a realizar el Trabajo final y/o Monogrifico,
arriba sefialado y que el mismo podra:

D Utilizar el nombre de la empresa @/UMMm.nmdts«mm

E’wwammmymahmmc

Iz/s«muomumabumaumc
@/mm el drea correspondiente dentro de la empresa si responde a las necesidades
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